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RESUMEN 
 
 
Desde el punto de vista empresarial, es necesario desarrollar una buena selección del 
recurso humano que estará en función de cumplir con los principios de la empresa, así como la 
calidad de la misma, lo que requiere definir claramente el procedimiento para alcanzar tales 
resultados. Se realiza un estudio preliminar a partir de la preparación de los empleados sobre el 
desarrollo del proceso de selección del personal más calificado para ocupar una plaza, mientras 
se lleva a cabo la implementación de nuevas tecnologías en la selección y contratación de 
personal, lo cual garantiza definir y determinar cuál es el candidato que reúne los requisitos para 
ocupar el puesto. 
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ABSTRACT 
 
From a business point of view, it is necessary to develop a good selection of human 
resources that will meet according to the principles of the company and the quality of it, which 
requires clearly define the procedure to achieve such results. 
A preliminary study was performed from preparing employees on the development of the 
process of selecting the most qualified for a position while carrying out the implementation of 
new technologies in the selection and recruitment, which guarantees after performing the 
appropriate procedure, define and determine the candidate who qualifies for the position. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN AL PROBLEMA 
1.1 Antecedentes 
 
Al referirnos a la historia de la selección del personal se pueden identificar las etapas que 
determinan su surgimiento y desarrollo como un proceso. La prehistoria de selección de 
personal, la Revolución Industrial, el surgimiento de la Administración y la Psicología como 
disciplinas científicas, la Primera y Segunda Guerras Mundiales, el desarrollo de la Psicología, el 
auge de los movimientos sociales en la década de los años 70 y el análisis crítico de la 
psicología, los cambios en la Gestión Recursos Humanos y la entrada de las competencias que 
son momentos cualitativos que abarcan la historia de la selección de personal. 
Al referirse el autor a esta, no se puede analizar como un proceso abstracto, atendiendo a 
que es producto de la relación hombre-trabajo, por lo que se hace necesario analizarse en su 
dinámica. Son múltiples las disciplinas y enfoques vinculados a este proceso; pero, su historia y 
desarrollo se encuentran íntimamente ligados a la Administración y la Psicología como 
disciplinas científicas. Se hace necesario para comprender el funcionamiento de este proceso 
estudiar los conceptos desarrollados por los especialistas de diferentes latitudes y distintas 
épocas, ya que pese al carácter limitado que tiene estas definiciones poseen un alto valor 
metodológico y carácter orientador, reflejando así las concepciones de sus autores, a la vez que 
se puede valorar el tratamiento conceptual, contextual y terminológico de esta problemática. 
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Prehistoria de la selección de personal 
Con el paso de los años el hombre ha experimentado todo un proceso evolutivo, parte del 
cual ha sido la necesidad de distribuir funciones entre los miembros de la comunidad en que 
habita. Durante la comunidad primitiva se asignaban las tareas generalmente de acuerdo al sexo, 
edad y características físicas, atendiendo así a la complejidad y fuerza que demandara la acción. 
Desde este período se comienza a emplear la actividad de selección de personas, el cual presenta 
un carácter natural y espontáneo. Varios historiadores hacen referencia a la existencia del empleo 
rudimentario de procedimientos para seleccionar personas para asumir diferentes actividades.  
Los historiadores de la psicología reconocen los aportes y el tratamiento dado por los 
filósofos de la antigua Grecia al pensamiento psicológico. Al respecto Heibreder, E. (1971) 
plantea: 
 “Platón reconoció, asimismo, diferencias individuales entre los hombres. En el estado 
ideal, la República, los hombres debían escogerse para cumplir las diversas tareas de acuerdo 
con su capacidad. Los dotados de razón superior debían ser dirigentes; los dotados de coraje 
guerreros; el resto de los hombres debían ser artesanos, labradores, mercaderes y esclavos, 
necesarios al Estado, pero inferiores en jerarquía a los guerreros y estadistas, así como los 
apetitos y los sentidos lo son al coraje y a la razón”.  
En la Edad Media el trabajo adquirió carácter hereditario, o sea que se trasmitían lo 
oficios o cargos de generación en generación dentro de una misma familia. Esta época se 
caracterizó por el desarrollo del trabajo artesanal. No obstante en esta etapa no desapareció el 
interés de los pensadores de la época por el estudio de las potencialidades del hombre en 
correspondencia con las actividad a desarrollar, llegando así a la conclusión que las personas se 
diferenciaban en inteligencia y habilidades especiales, y recomendaba que se debía trabajar por 
conocer las inclinaciones específicas de cada persona con el fin de brindarle el adiestramiento 
15 
 
 
 
necesario de acuerdo con sus características. En este período histórico el proceso de trabajo se 
caracterizó por su poca complejidad desde el punto de vista tecnológico, y por cierto grado de 
independencia y ejecución desde el punto de vista social.  
El desarrollo de la humanidad está estrechamente vinculado a los descubrimientos 
científico-técnicos. La Revolución Industrial inglesa de 1780, a partir de la invención de la 
máquina de vapor, dio un vuelco total a la industria y la agricultura, así como al desarrollo del 
transporte. A ello se une después la introducción del acero; la sustitución del vapor, como fuente 
de energía, por la electricidad; la aparición de la maquinaria automática, la transformación de las 
comunicaciones, la creciente introducción de los avances de la ciencia en la industria y el 
desarrollo de las nuevas formas de organización. 
Estos aspectos revolucionaron los procesos productivos y transformaron la organización 
del trabajo, al producirse una mayor socialización de dichos procesos y ser necesario agrupar 
gran cantidad de personas al crearse las organizaciones fabriles. 
El aumento de la socialización y la consecuente complejidad social, económica y técnica 
trajeron consigo la necesidad de la aparición de una nueva ciencia, la administración y la 
psicología. Aparejado a este período, surge el proceso de selección con carácter científico como 
un medio de conciliación en la relación hombre-trabajo. Actualmente la selección del personal, 
así como la delegación de tareas y funciones de acuerdo al nivel de cada persona, constituyen 
pilares para el desarrollo de las empresas del siglo XXI. (Agüero, 2010). 
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1.2. Delimitación del problema  
La selección del personal es un proceso que procura prever cuales solicitantes tendrán 
éxito si se les contratara para ocupar una determinada posición en la empresa, por lo que 
constituye al mismo tiempo una comparación y una elección. Podemos definirla como una 
comparación entre las cualidades de cada candidato y las exigencias del cargo.  
El problema a solucionar es la adecuada selección del personal a contratar en las 
empresas del Ecuador. Actualmente la mayoría de las empresas o incluso pequeños negocios, no 
cuentan con un sistema para seleccionar al personal que en ella labora, de ahí que quede a 
criterio de los especialistas de recursos humanos que técnicas o herramientas emplear a la hora 
de cubrir una plaza vacante, por lo cual se propone la implementación de un software de sistema 
de gestión que permita determinar la idoneidad del aspirante.  
 
Formulación del problema 
 
¿Qué tecnologías implementar para la selección del personal a contratar en las empresas 
del Ecuador? 
1.3. Hipótesis 
 
De lo anteriormente plasmado se deriva la hipótesis de la presente investigación: 
Si se implementan nuevas tecnologías en el proceso de selección y contratación del 
candidato a un puesto de trabajo, se influye favorablemente en los resultados de la empresa a 
partir de la calidad de sus contratados. 
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1.4. Pregunta científica 
Teniendo en cuenta lo planteado en la hipótesis, se derivan las siguientes preguntas 
científicas: 
1. ¿Cuáles son las técnicas a emplear en la selección del personal a fin de determinar las 
más idóneas para lograr una correcta elección del capital humano?   
2. ¿Cómo definir un sistema de selección a partir del análisis y estudio de las principales 
técnicas y métodos existentes para contratar de forma eficiente a un trabajador? 
3. ¿Qué software implementar para la selección del personal a contratar en las empresas del 
Ecuador? 
1.5. Contexto y Marco Teórico 
 
Varios son los autores que has estudiado lo relacionado con la correcta selección del 
personal para un puesto de trabajo determinado. En el paso de los años producto a la 
competencia entre las empresas se han desarrollado diferentes técnicas y tecnologías para el 
proceso de contratación. En el Ecuador existe variedad en lo que al tema se refiere lo que este 
trabajo se basará en determinar alguna tecnología  para mejorar el proceso de selección y 
contratación de personal para ello se estudiaron varias técnicas y pruebas dentro de las técnicas 
podemos encontrar la competencia la cual influirá en el desempeño del personal el cual podrá 
tener discapacidad o no la selección a base de competencias optimiza el proceso e implementa un 
adecuado seguimiento del mismo, lo cual permite al departamento de recursos humanos y a la 
administración evaluar avances y resultados reales, lo que permite contratar a personal calificado 
y con cualidades para el mercado en que se desarrolla la empresa que hace la contratación. Las 
personas que trabajan en el departamento de recursos humanos en una empresa juegan un papel 
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fundamental en todo el proceso ya que son los encargados de aplicar las diferentes pruebas como 
pueden estar las de inteligencia, capacidad física, rendimiento, prueba de aptitud, prueba de 
personalidad entre otras estas pruebas se validan en cinco pasos. Este proceso  de reclutamiento 
para plazas vacantes en las empresas del Ecuador es ineficiente ya que no se aplican estas 
herramientas básicas para ello. En el desarrollo del trabajo se determinaran las técnicas más 
apropiadas y se implementará un software para la selección del personal a contratar en las 
empresas del Ecuador. 
 
1.6 Definición de términos 
 
Selección de personal 
La selección del personal se puede definir como "El proceso de determinar cuáles de 
entre los solicitantes de empleo, son los que mejor llenan los requisitos del puesto" (Jurado, 
2011). La Selección de personal es un proceso en el cual se prevé que el solicitante tenga éxito 
en el futuro de ser contratado siendo también este proceso una comparación y elección, estos 
aspectos se basan en lo que la plaza vacante necesita de su ocupante en cuanto a su exigencia y 
característica. La selección no es más que una comparación entre las diferentes cualidades de 
cada solicitante en función del cargo y para la elección se necesita aplicar técnicas de selección. 
En el presente estudio la definición de selección de personal se basa en todo el trabajo al 
mejoramiento de este proceso en las empresas del Ecuador. 
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Contratación  
El proceso de contratación se define  a partir de que “Una vez pasadas con éxito las 
etapas del proceso de selección y las técnicas aplicadas como pueden encontrarse en diferentes 
empresas, pruebas, entrevistas, exámenes médicos, entre otros, el candidato puede ser 
contratado” (Contreras, 2004). Luego de la contratación se realiza un proceso de adaptación al 
nuevo ambiente laboral, capacitación, introducción al puesto y la incorporación adecuada a él. 
En esta investigación se utilizara la definición de contratación ya que está dirigida hacerlo con 
eficiencia para las empresas del Ecuador. 
1.7. Presunciones del autor 
Se presume que la información brindada por diferentes empresas que estudian el tema y 
poseen datos reales de diferentes empresas del Ecuador servirá para poder desarrollar técnicas 
que mejoren el proceso de selección y contratación para plazas vacantes. Las técnicas, pruebas y 
tecnologías estudiadas corresponden a procesos de contratación que no siempre se utilizan en las 
empresas del Ecuador.  
1.8. Supuesto del Estudio 
Se supone que los resultados de esta investigación permitirán que se adquiera nuevas 
tecnologías sobre la selección y contratación del personal así ahorrando tiempo y dinero a las 
diferentes empresas del Ecuador  por cuestiones de una mala selección por no contar con estas 
tecnologías y aplicar herramientas lógicas. Esto permitirá que se mejoren los procesos de 
selección laboral en las empresas.  
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1.9. Justificación  
"Si los empleados son cuidadosamente seleccionados, los problemas de disciplina 
disminuyen" (Johnson & Johnson Co. Manual de Relaciones con el Personal, 1932) 
En toda empresa uno de los pilares fundamentales lo constituye el capital humano, razón 
por la cual se debe hacer una correcta elección al momento de cubrir una vacante. No debemos 
confundir selección con reclutamiento, la primera establece una comparación entre los 
aspirantes, determinando así el más idóneo, mientras que la segunda busca proveer de candidatos 
a la empresa, sin tomar muchas veces en cuenta criterios de selección.  
El proceso de selección se conforma de siete pasos que son: Análisis de las solicitudes, 
entrevista preliminar, Entrevista de selección, Pruebas psicológicas, Pruebas de trabajo, 
Investigación laboral y socioeconómica, Examen médico, Entrevista final y decisión de 
contratar. 
Esta clasificación de personal implica un proceso que comienza con una convocatoria 
donde se publican las vacantes de trabajo que la organización tiene, sigue con la recepción de los 
currículum vitae o la presentación en sí misma de los candidatos, y luego con una serie de 
entrevistas y evaluaciones que permitirán encontrar al "candidato ideal", que se transformará en 
parte del equipo. 
Quienes realizan estas selecciones de manera profesional suelen ser aquellas personas que 
se han formado en áreas de management (áreas de gestión), administración de empresas, recursos 
humanos o ciencias empresariales en general. Aunque en las evaluaciones que se realizan en la 
selección, suelen intervenir otros profesionales como psicólogos, comunicadores, sociólogos, 
etc. Al momento de la selección, no sólo se tienen en cuenta la formación académica, la 
instrucción profesional, los antecedentes y las referencias laborales del candidato, sino también 
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sus actitudes, aptitudes, aspiraciones, objetivos, metas y su visión de sí mismo como persona y 
como profesional/trabajador. 
La selección de personal cumple su finalidad cuando coloca en los cargos de la empresa a 
los aspirantes adecuados a sus necesidades, y que pueden, a medida que adquieren mayores 
habilidades y conocimientos ser promovidos a cargos superiores. Si este proceso se realiza 
adecuadamente podemos obtener como ventajas que personas calificadas requieren de menor 
capacitación para las funciones que van a desempeñar, les toma menos tiempo adaptarse al 
entorno de trabajo y generan una mayor productividad y eficiencia.  
Las empresas deben confiar en sus empleados para tener éxito. Contratar a la gente 
adecuada es imprescindible y hay muchas repercusiones cuando los sistemas de reclutamiento y 
selección fallan. Más que perder dinero por la falta de productividad, la contratación de las 
personas equivocadas afectan negativamente en muchos aspectos de la actividad diaria y sobre 
todo la productividad. Hay muchas maneras en que las malas decisiones de contratación pueden 
repercutir en el desarrollo de la organización.  
 
Consecuencias de una mala selección 
Cuando se contrata a la persona equivocada para una posición, por lo general se traduce 
en tener que contratar a otra más adelante, lo cual se traduce en pérdida de tiempo, dinero y 
energía, así como la contratación adicional y los nuevos costos de formación. Una posición 
abierta lastima a una empresa en varias formas, incluyendo la pérdida de productividad, la 
frustración del continuo reciclaje y la imposibilidad de avanzar con sus iniciativas. Las malas 
contrataciones también pueden dar lugar a buenos empleados que dejan la empresa, creando un 
problema de rotación aún mayor. 
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En la actualidad las empresas del ecuador, en muchas ocasiones, realizan malas 
elecciones de candidatos, lo cual trae resultados negativos. Este fenómeno está dado muchas 
veces por la no implementación de técnicas de selección y al no contar con un sistema 
automatizado que determine las técnicas y herramientas a emplear y a su vez tabule los 
resultados obtenidos  
La sustitución de personal cuesta entre 50 y 175 por ciento del salario anual, de acuerdo 
con la Junta Asesora Corporativa de Washington, DC. Estos costos pueden incluir los honorarios 
de oferta de empleo, tasas de formación (sobre todo si el entrenamiento se lleva a cabo fuera de 
las instalaciones) y el pago del "sueldo equivocado" al empleado antes de que el empleo termine 
oficialmente. Si esa persona era un vendedor o gerente de cuenta, la empresa puede perder 
ingresos por ventas no realizadas o pérdida de clientes. Si la asociación es pequeña o recién 
comienza, contratar a la persona equivocada puede sabotear toda la compañía. 
Una mala decisión en la contratación puede dañar la moral y la productividad de los 
buenos empleados. Si se trataba de un empleado de bajo nivel, entonces los compañeros de 
trabajo que tienen que arreglar la pereza de la persona pueden sentirse sobrecargados y poco 
apreciados. Además, las malas contrataciones a menudo engendran malas actitudes negativas en 
el lugar de trabajo. 
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1.10. Objetivos  
Objetivo general: Implementar una tecnología para la selección del personal a contratar en las 
empresas del Ecuador. 
 
Objetivos específicos:   
1. Caracterizar cada una de las técnicas a emplear en la selección del personal a fin de 
determinar las más idóneas para lograr una correcta elección.   
2. Definir un sistema de selección a partir del análisis y estudio de las principales técnicas 
y métodos existentes para la selección de personal, determinando así las técnicas más 
apropiadas.  
3. Implementar un software para la selección del personal a contratar en las empresas del 
Ecuador 
 
En el capítulo que viene a continuación se encuentra la Revisión de Literatura, la misma 
está dividida por temas. Consecutivamente se presentará la metodología y diseño de la 
investigación aplicada, seguido del análisis de los datos encontrados y conclusiones  con las 
recomendaciones del estudio. 
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CAPÍTULO II: REVISIÓN DE LA LITERATURA 
Géneros de literatura incluidos en la revisión  
Fuentes.  
La búsqueda literaria efectuada en esta investigación proviene de artículos académicos, 
de consultas a libros relacionados con el tema de investigación y con autores conocidos en el 
tema, también fueron consultadas revistas electrónicas revisadas por The American 
Psychological Association (APA Sexta edición). Algunos artículos revisados han sido obtenidos 
a través de la Universidad San Francisco de Quito (USFQ) que contiene las bases de datos 
EBSCO, JSTORE, SPRINGER LINK y PROQUEST. Adicionalmente se recurrió a instrumentos 
de investigación consultados en la bibliografía, se contó con información brindada por empresas 
del distrito Metropolitano de Quito, y se utilizó la base de datos proporcionada por 
POLYGRAPH de Ecuador la cual investiga a las empresas que tienen o no procesos de recursos 
humanos. 
 
Pasos en el proceso de revisión de la literatura  
El proceso de revisión de la literatura se fue haciendo analizando palabras relacionadas en 
las preguntas de investigación y los objetivos específicos del trabajo. Estas palabras claves 
conformaron conceptos teóricos y temas de vital importancia para la búsqueda exhaustiva sobre 
el proceso de selección y contratación de plazas vacantes en empresas del Ecuador. La búsqueda 
literaria genero conceptos y criterios necesarios para la discusión del tema en cuestión.  La 
investigación se elaboró a través de libros que colaboraron con el tema planteado. 
25 
 
 
 
Complementariamente se utilizó el Internet, con acceso a bibliografía actualizada y revistas 
académicas revisadas por la norma APA.  
Después de recopilada la bibliografía necesaria para el desarrollo de la presente investigación se 
le dio lectura y se hizo el análisis pertinente para sintetizar los principales conceptos. 
 
Formato de la revisión de la literatura  
La revisión de la literatura se fracciona en tres temas importantes.  
1. Antecedentes investigativos.  
2. Análisis del Puesto de trabajo.  
3. Propuesta de solución.   
 
2.1. Antecedentes investigativos  
Numerosos autores han realizado diversas investigaciones sobre la importancia de la 
correcta selección del personal, entre las cuales podemos citar las siguientes:  
 Merino Burbano de Lara, (2011): ¿La implementación de un sistema de selección de 
personal basado en competencias influirá en el desempeño del personal discapacitado 
del INEC-Quito? 
En esta investigación la autora se propone como objetivo fundamental desarrollar un 
sistema de selección del personal basado en competencias para personas con algún tipo de 
discapacidad donde se pueda observar y evaluar su desempeño. Además elegir y clasificar 
personal idóneo que se ajuste a los requerimientos del puesto y de la institución. Puntualizar las 
tareas de cada puesto vacante para considerar los conocimientos, habilidades y competencias que 
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cada persona con discapacidad debe poseer para ocupar la vacante. Determinar si el incremento 
del sistema de selección de personal basado en competencias ha sido satisfactorio para el 
desempeño del personal con discapacidad en el INEC.  
Concluye que en los procesos de elección de personal que se realizan actualmente en el 
Instituto Nacional de Estadísticas no se utilizan pruebas psicométricas modernas y actualizadas, 
lo cual dificulta la evaluación de los diferentes aspectos de la personalidad, habilidades y 
destrezas de cada uno de los aspirantes. 
Es muy importante para toda institución, por pequeña que sea, adoptar un sistema de 
selección en base a competencias a fin de optimizar el proceso de selección e implementar un 
adecuado seguimiento del mismo, que nos permita evaluar los avances y resultados reales, 
permitiendo dotar de talento humano calificado, a fin de competir de manera eficiente en el 
mercado actual en que nos desarrollamos.  
Como recomendaciones se proponen solicitar al Ministerio de Relaciones Laborales un 
convenio de colaboración para que imparta charlas de capacitación al personal que labora en el 
área de talento humano en aspecto relacionados con la inserción de personas con discapacidad. 
Para realizar el sistema de selección basado en competencias se debe contar con los 
profesionales adecuados para poder aplicar técnicas como la entrevista por competencias y 
poseer la experiencia necesaria para garantizar el uso de dicha herramienta, así como poder 
determinar las necesidades de cada vacante y determinar que aspirante es más idóneo. Los 
procesos de reclutación deben contar con supervisores o veedores que den fe con total 
transparencia.  
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 Quintuña Vélez (2010): “Plan de formación y desarrollo del talento humano aplicado en 
el Banco del Austro S.A.”  
La autora concluye que el principal desafío que enfrenta la sociedad es el mejoramiento 
humano continuo de las organizaciones que la componen. Para ello se hace imprescindible la 
labor de los técnicos de talento humano, tanto en la selección como capacitación del personal.  
El Departamento de Talento Humano existe para apoyar y asesorar a la Gerencia 
mediante sus recursos y conocimientos especializados. En último término, la motivación y 
bienestar de cada trabajador son responsabilidad tanto de su Supervisor inmediato como del 
mismo departamento.  
Existen muchos tipos de pruebas de personal en uso, incluyendo las pruebas de 
inteligencia, las de capacidades físicas, las de rendimiento, las pruebas de aptitud, los inventarios 
de interés y las pruebas de personalidad. Para que una prueba de selección sea útil, las 
calificaciones de la misma deberán estar relacionadas de manera predecible con el desempeño en 
el empleo; es necesario validar la prueba. Esto requiere cinco pasos: (1) análisis del puesto; (2) 
elegir las pruebas; (3) aplicar la prueba; (4) relacionar las calificaciones de la prueba con los 
criterios y (5) revalidar la prueba y hacer una validación cruzada.  
Se recomienda primeramente aplicar técnicas para la selección de personal, logrando una 
adecuada elección. Poner a disposición del departamento un plan de capacitación a partir de las 
diferencias individuales y perfil de competencia de cada trabajador y cada puesto de trabajo.  
 Del Castillo (2011): “El proceso de selección de personal de NATRANSCOM Cía. Ltda.”  
Esta investigación está enfocada en analizar la situación actual que presenta el proceso de 
selección de personal en la empresa NATRANSCOM CIA. LTDA, a fin de plantear una opción 
de mejora e implementación. Es de enorme importancia para la empresa la realización del 
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proceso de reclutamiento y selección del personal, para lo cual se deben aplicar técnicas en 
función de determinar el nivel de idoneidad de cada aspirante a la plaza vacante.  
La investigadora ultima que se debe prestar especial atención al proceso de selección y 
contratación del personal, pues este constituye el primer paso para garantizar el éxito en el futuro 
desarrollo de la empresa. El sistema implementado actualmente no es eficiente ya que no aplica 
herramientas básicas al momento de seleccionar el personal, además de no contar con perfiles de 
cargo definidos. 
 Este problema ocasiona demoras al momento de crear nuevos puestos, retrasos al llenar 
las vacantes y pérdida de tiempo importante en la capacitación del nuevo personal, todo esto se 
ve reflejado en pérdidas económicas para la empresa. Recomienda aplicar esta moderna 
herramienta técnica para lograr una efectiva selección, siendo además de fácil manejo para la 
persona responsable de reclutar y seleccionar el personal necesario, logrando así optimizar el 
proceso en cuestión.  
2.2. Fundamentación teórica         
2.2.1. Análisis del puesto de trabajo  
Antes de realizar cualquier proceso de selección se deben determinar las funciones y 
atribuciones del puesto de trabajo, para ello se ha de realizar el análisis correspondiente a fin de 
establecer las funciones y atribuciones de cada posición. Este es un importante proceso dentro de 
los recursos humanos pues determina toda la información necesaria de cada puesto de trabajo en 
una empresa, lo cual es vital al momento de determinar un ocupante para dicha plaza. Diversos 
autores han dado definiciones sobre el tema entre las cuales se destacan las siguientes:  
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Gary Dessler: “procedimiento para establecer las obligaciones y habilidades que requiere 
un puesto, así como el tipo de persona que se debe de contratar para ocuparlo”.(Citado en (Koh 
Tzab, 2013) 
Munch García: “El análisis de puestos consiste en la obtención, evaluación y 
organización de información sobre los puestos de una organización. Esta función tiene como 
metal análisis de cada puesto de trabajo y no de las personas que lo desempeñan”. (Citado en 
(Koh Tzab, 2013) 
Ricardo Varela: “Procedimiento por el cual se determinan las responsabilidades de cada 
puesto y las características de las personas que deberían contarse para desempeñarlos”. (Citado 
en (Koh Tzab, 2013) 
Antes de realizar el estudio del puesto de trabajo se debe realizar un profundo análisis de 
la organización, sus objetivos, sus características, lo recurso con que cuenta (personal, materiales 
y procedimiento) y lo productos o servicios que comercializa a la comunidad. Se deben estudiar 
informes de diversas fuentes, tales como la propia empresa, otras entidades del área e informes 
oficiales. Hay que seguir varios pasos básicos para poder determinar las obligaciones y 
atribuciones de cada puesto de trabajo.  
 
Identificación de puestos  
Esta tarea es de las más sencillas pero importantes, para ello se debe recurrir a entrevistas 
o incluso, según el tamaño de la empresa a la nómina de pago y a los organigramas vigentes, 
aunque actualmente la investigación directa con los empleados, supervisores y directivos arroja 
mayor volumen de información fiable. 
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Técnicas para recolectar información 
Existen varias técnicas para recolectar información como son: revisión de documentos 
(permite a los analistas conocer dónde está la organización y hacia dónde va dirigida, también se 
pueden revisar documentos cualitativos y cuantitativos), entrevistas (son diálogos de preguntas y 
respuestas. Las preguntas pueden ser abiertas o cerradas), cuestionarios (realizar cuando se 
presenta dispersión de personal, se requieren respuestas anónimas y cuando el personal a ser 
entrevistado es bastante numeroso) y la observación (observar el comportamiento y ejecución de 
los procedimientos en la organización). 
Desarrollo y aplicación de cuestionarios  
Con esta herramienta se propone la identificación de labores, responsabilidades 
consientes habilidades y niveles de desempeño necesarios en un puesto especifico.  
 Identificación y actualización: Se procede primero a identificar el puesto que se 
describirá más adelante, así como la fecha en que se elaboró la última descripción.  
 Deberes y responsabilidades: Muchos formatos especifican el propósito del puesto y la 
manera en que se lleva a cabo. Los deberes y responsabilidades específicos permiten 
conocer a fondo las labores desempeñadas. 
 Aptitudes humanas y condiciones de trabajo: Describe los conocimientos, habilidades, 
requisitos académicos, experiencias y otros factores necesarios para la persona que 
desempeñará el puesto. Es vital para proceder a llenar una vacante o efectuar una 
promoción.  
 Niveles de desempeño: Se deberá recurrir en muchas ocasiones a la ayuda de los 
supervisores, los ingenieros industriales que resulte procedente para determinar dichos 
niveles. 
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  Se puede decir que el análisis de puestos, es una herramienta eficaz, con la cual 
deben contar todas las empresas de cualquier ramo, si es que quieren tener una buena 
organización y coordinadas todas sus funciones, porque la empresa que se encuentre bien 
organizada, con su objetivo bien definido, alcanzará las metas deseadas, ya que el 
personal sabe qué hacer y cómo hacerlo, por lo tanto este conjunto de elementos les 
asegura un buen lugar en el mercado. (Koh Tzab, 2013). 
2.2.2. Test de selección  
Dentro de las pruebas que se realizan en la selección de personal para identificar posibles 
candidatos se destacan los test de selección, en ocasiones denominados test psicológicos. 
Generalmente estas herramientas de selección se realizan previas a las entrevistas personales con 
el objetivo principal de filtrar a los candidatos cuyo perfil (conocimiento, aptitudes, 
personalidad, memoria, agilidad mental, etc…) sea afín con los requisitos del puesto.  Permiten 
además determinar las capacidades del candidato y su potencial de desarrollo en cuanto a 
liderazgo e innovación.  
Los test constituyen una prueba más del proceso de selección, y no siempre serán 
los responsables de que consigas o no un trabajo. Tan sólo sirven como filtro inicial y 
como un complemento a las entrevistas que podrá decantar o no la balanza a tu favor. 
(Universia, 2014) 
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Tipos de test  
1. Test de Personalidad 
Miden las características personales del candidato; autocontrol, introversión e iniciativa. 
Al candidato se le pide que responda a una serie de preguntas donde debe elegir entre varias 
respuestas, decir "sí o no" o dar una respuesta libre y espontánea. 
2. Test de Inteligencia, Aptitudes o Psicotécnicos 
Valoran el nivel intelectual del candidato. Para ello, lo usual es someter al candidato a 
una batería de preguntas contra el reloj, donde se le pide hacer secuencias lógicas o escribir una 
cierta cantidad de palabras por minuto. Analizan el factor numérico, verbal, perceptivo-espacial, 
la memoria, el razonamiento. Este tipo de test también suelen medir diversas funciones como la 
velocidad de reacción, la coordinación, la atención, etc. 
3. Test Proyectivos 
Buscan predecir el comportamiento futuro de una persona. Tratan de revelar los aspectos 
más escondidos de la personalidad del candidato. Por ejemplo, a través de varios test se deduce 
que una persona tiene mal control sobre sus emociones de rabia. En otro, se detecta que tiene 
mala tolerancia a la frustración cuando no puede lograr lo que quiere. 
4. Pruebas de conocimientos profesionales e idiomas 
Similares a los exámenes que puedes encontrar en la carrera, tratan de medir tus 
conocimientos técnicos a través de ejercicios o problemas prácticos. Por ejemplo, si optas a un 
puesto como auditor, podrán ponerte un caso con cuestiones sobre contabilidad, nuevas normas 
de auditoría, Plan General Contable, etc. (Universidad, 2013) 
También pueden medir tus conocimientos en idiomas extranjeros si el puesto lo 
requiere. Las pruebas escritas de idiomas suelen completarse con una prueba hablada en 
otro idioma durante alguna de las entrevistas. En ella, se solicita al candidato que realice 
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parte de la entrevista en inglés, francés o alemán, por lo general, según la lengua 
extranjera oficial en la empresa. (Universia, 2014)  
 
        Importancia de la aplicación de test psicométricos  
Sandra Mesa publica sobre la importancia de la aplicación de test psicométricos para la 
selección de candidatos a una plaza y afirma que: 
“Es larga la polémica sobre los llamados test mentales. Desde sus comienzos los test 
sirvieron para medir el llamado coeficiente intelectual, pero con el desarrollo de la psicología 
éste se dejó de medir aisladamente”. (Meza, 2014) 
Se utilizan dos tipos de técnicas: proyectivas y psicotécnicas. Las primeras evocarían 
cuestiones de orden subjetivo en las personas, mientras que las segundas utilizan metodología 
formalizada, comparable y medible (puntajes, escalas, muestras, estandarizaciones y 
coeficientes). 
 
La propia autora considera que: 
Otra parte importante de la aplicación de test es en la parte educativa, es una área 
cruzada entre la pedagogía y la psicología, asistidas o complementadas por especialistas 
como Pediatras, Neurólogos, Psicoanalistas, Psicólogos, docentes, equipos de orientación 
vocacional, entre ellos pueden determinar la necesidad de un diagnostico o indicar la 
escolaridad adecuada. (Meza, 2014) 
   Se torna importante para esta técnica que el personal calificado que la lleva a cabo 
tenga presente la articulación que se origina entre el motivo de consulta y las técnicas que, a 
partir de su criterio, le permiten explorar, construir hipótesis y finalmente, cumplir una síntesis 
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del diagnóstico a partir del estado psicológico del sujeto, así como de las causas que podrían 
ocasionar las posibles causas o determinados conflictos subyacentes al mismo. 
2.2.3. Determinar las bases de las diferencias individuales    
Se conocen como diferencias individuales al conjunto de características o rasgos que 
identifican a una persona respecto a las demás. Cada individuo es diferente ya que la psiquis de 
cada uno procesa y elabora información de diversas formas. Existen causas innatas que vienen 
determinadas por nuestra naturaleza y nuestra realidad genética, las cuales conforman en cierta 
medida lo que denominamos carácter, temperamento y personalidad.  
2.2.4. Pruebas de trabajo. Comprobaciones  
Estas pruebas las suele hacer el futuro jefe inmediato de conjunto con el departamento de 
recursos humanos fin de verificar que tiene los conocimientos y habilidades que el puesto exige. 
Se compone de 2 fases fundamentales investigación laboral y estudio socioeconómico.  
El estudio socioeconómico permite recabar información sobre el candidato en cuanto a 
las condiciones en que vive y el comportamiento con sus vecinos. Es importante analizar esta 
información pero no decisiva para determinar la contratación, pues así podremos analizar si en 
un momento dado puede ser sobornado por alguien para dar información sensible de la empresa 
o cometer algún tipo de delito o fraude.  
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2.2.5. Examen médico 
Un aspecto a tener en cuenta en los procesos de selección y contratación de personal por 
parte del departamento de talento humano son los exámenes médicos, los cuales brindaran 
información acerca del estado físico del aspirante, permitiendo así conocer si está apto para 
enfrentar las características físicas del puesto para el cual está aplicando.   
Se hace necesario saber el estado físico de los trabajadores de una empresa para evitar 
que se incurra en: un mayor número de ausentismo,  aparición de enfermedades profesionales, 
disminución del índice del trabajo, peligro del contagio de diversas enfermedades, trastornos en 
la organización de la producción, déficit en la calidad de los productos, menor calidad en la 
producción, más elevados niveles de costos. 
Generalmente se aplican dos tipos de exámenes médicos: de admisión y periódicos. Los 
de admisión son aplicados al candidato que desea desempeñar una labor dentro de una 
organización, y debe ser aplicado por Médico especializados en la materia, puesto que el examen 
médico tiene un costo alto, debe ser aplicado casi al final de nuestro proceso, para evitar 
desembolsos que hubiesen sido corregidos. 
Periódicamente se deben hacer exámenes médicos a todos los trabajadores en una 
empresa pues es un derecho del trabajador, además que debe ser de interés de la empresa conocer 
el estado de salud de sus empleados.  
2.2.6. Entrevista final  
         En esta fase del proceso de selección se debe citar al candidato seleccionado para 
ocupar la vacante para describirle de nuevo el puesto el cual ocupara, pero también se le 
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mencionará que documentos entregará para generar su expediente dentro de la empresa en la 
cual laborara, también aquí entra el punto de decisión de contratar. 
2.2.7. Efectos de una mala selección  
La pérdida de un empleado cuesta a la empresa el equivalente al doble de su salario anual 
por lo cual muchos expertos recomiendan que se deba realizar proceso de selección exhaustivo a 
fin de evitar futuras perdidas económicas.   
 
Facturación 
Cuando se contrata a la persona equivocada para el puesto, por lo general se traduce en 
tener que volver a llenar la posición de nuevo. Tiempo, dinero y energía se pierden durante este 
proceso de inactividad, así como la contratación adicional y los costes de formación.  
Dinero 
La sustitución de personal cuesta entre 50 y 175 por ciento del salario anual, de acuerdo 
con la Junta Asesora Corporativa de Washington, DC. Estos costos pueden incluir los honorarios 
de oferta de empleo, tasas de formación (sobre todo si el entrenamiento se lleva a cabo fuera de 
las instalaciones) y el pago del "sueldo equivocado" al empleado antes de que el empleo termine 
oficialmente.  
Moral 
Una contratación equivocada debido a un reclutamiento y selección ineficaz puede dañar 
la moral y la productividad de los buenos empleados. Si el empleado se encontraba en una alta 
posición, los buenos empleados pueden reconsiderar su mandato. Si se trataba de un empleado 
de bajo nivel, entonces los compañeros de trabajo que tienen que arreglar la pereza de la persona 
pueden sentirse sobrecargados y poco apreciados.  
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Confianza 
Los buenos empleados pueden perder la confianza en su equipo de gestión de cara a las 
decisiones de contratación consistentemente pobres. Los administradores y propietarios de 
pequeñas empresas también deben luchar con la terminación del empleado y hacer frente a los 
sentimientos de culpa y estrés. (Romero, 2004). 
2.3. Propuesta de solución 
Los sistemas de gestión en el campo de la informática hacen referencia a todos aquellos 
sistemas informáticos con los que se apoya una empresa para poder desarrollar correctamente las 
actividades de la misma. Es muy importante que se tenga en cuenta que la mayoría de las 
estrategias que suelen desarrollar las empresas dependen de las herramientas e instrumentos 
tecnológicos correspondientes a los sistemas de gestión que se emplean en algún momento.  
Seguramente se destacarán por la capacidad de tomar mejores decisiones que pueden 
resultar muy ventajosas para alcanzar los objetivos que se plantean desde el comienzo de dicha 
empresa. La mayoría de las organizaciones operan en un ambiente que suele ser bastante 
implacable, competitivo y en el que deben sobrevivir superando obstáculo tras obstáculo. 
2.3.1. Características y beneficio de los sistemas de gestión  
Independientemente de qué se trate de la industria, las empresas que operen con los 
sistemas de gestión de la más alta calidad, permanecerán y se convertirán en aquellas 
organizaciones más fuertes en cuanto a la competencia que se plantea en el ámbito del mercado 
empresarial, mientras que aquellas empresas que no logren una mejora en los sistemas de gestión 
correspondientes a su información, quedarán a la zaga de aquellas que lo han logrado. Además, 
debemos considerar el hecho de contar con información de calidad proporcionada por los 
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sistemas de gestión de más alto rendimiento, que ayudará y resultará muy útil para la 
planificación, dirección y el control de todos los aspectos que comprende la gestión de una 
empresa. 
Los sistemas de gestión tienen por objetivo particular proporcionar la información que se 
requiera y se considere necesaria para poder desempeñar correctamente todas las 
responsabilidades que las diferentes funciones del negocio implican. (Ministerio de Educacion 
de España, 2006). 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1.  Modalidad de la investigación       
La modalidad de investigación se basa en una metodología de aplicación en donde se 
tomará como herramienta la investigación de campo. La información recolectada directamente 
de la realidad posibilita al autor cerciorarse de las condiciones innegables. 
También se analizan las técnicas de selección utilizadas actualmente en las empresas a fin 
de determinar su eficiencia con respecto a la calidad de sus contratados. Los contratistas 
encuestados tienen la posibilidad de mostrar su postura en cuanto a la implementación de nuevas 
técnicas en sus procesos. Estas se automatizarán a través de un sistema de gestión integral, 
brindando una mayor eficiencia y calidad. 
3.2. Población y Muestra  
La Superintendencia de Compañías cuenta con un total de 151.768 empresas en todo el 
Ecuador y una población objetiva de 2400 empresas en Quito. (Superintendencia de Compañías, 
2015) Por lo tanto, la investigación tiene como muestra 240 empresas constituidas en el distrito 
metropolitano de Quito. En cada empresa concebida como muestra del estudio, se trabajará con 
el personal del área de talento humano para la recopilación de datos. 
Cálculo de la muestra 
La población estimada es de 2400 empresas 
Fórmula para calcular muestra: 
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Fórmula para ajustar tamaño de la muestra: 
 
Dónde: 
Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no se 
tiene su valor, se lo toma en relación al 95% de confianza equivale a 1,96 (como más 
usual) o en relación al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio del 
investigador. 
pq = varianza de la proporción (p = proporción está entre 0,4 y 0,6). (q = 1- p) 
e = Límite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su valor, 
suele utilizarse un valor que varía entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a 
criterio del encuestador. 
N = tamaño de la población 
 = tamaño de la muestra 
: población ajustada (Aguilar-Barojas, 2005) 
Desarrollo de la fórmula 
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Desarrollo de la fórmula de ajuste 
 
 
 
La muestra a estudiar es: 
N = 240, con un nivel de confianza de 95% y un margen de error de 6%. 
El tipo de muestreo que se escogerá para la selección de la muestra será probabilístico aleatorio 
simple. 
3.2.1.  Recolección de Información  
Tal como se explicó en el apartado anterior, en la investigación se tomarán como muestra 
240 empresas del distrito Metropolitano de Quito, de las cuales se obtendrá la información 
necesaria y la realización de la propuesta de solución a la problemática planteada inicialmente. 
La Recolección de Información se hará mediante una base de datos proporcionada por Polygraph 
del Ecuador, la cual investiga a las empresas que tienen o no tienen procesos de recursos 
humanos. 
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Técnicas  
Para la obtención de los datos y la información necesaria durante la realización de este 
proyecto se utilizó la encuesta, instrumento que se aplicó a un grupo de  trabajadores de los 
departamentos de talento humano. Igualmente, se utilizó la técnica documental de fichaje para 
recolectar y almacenar la selección más empleada en la actualidad. 
Instrumentos  
Los instrumentos utilizados para obtener  la información necesaria fueron los siguientes: 
 Encuesta a personal de distintas empresas. 
La encuesta es una búsqueda sistemática de información en la que se pregunta a los 
investigados sobre los datos que se desean obtener, y posteriormente los reúne individualmente 
para su análisis respectivo.  
Se realiza a todos los entrevistados las mismas preguntas, en el mismo orden y en una 
situación similar; de modo que las diferencias arrojadas en las respuestas dadas por las personas 
entrevistadas son atribuibles a estas, no a las preguntas en sí mismas. Se pueden clasificar según 
la finalidad, el contenido, y procedimiento que se utilice para su aplicación. 
En este caso se realizará una encuesta exploratoria que generalmente se utiliza cuando la 
información previa del fenómeno en estudio es escasa o poco fiable. La misma permitirá 
formular el estudio de manera apropiada.  
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Para garantizar la validez de este instrumento se seguirán los pasos siguientes en su 
diseño: 
 
 Definición teórica del fenómeno a estudiar y diseño de la encuesta. 
 Evaluación de la disponibilidad de recursos financieros, humanos, electrónicos y 
tiempo. 
 El “cuestionario” debe proporcionar información que pueda ser procesada de modo 
sencillo. 
 Selección de la muestra 
 Elección de los informantes claves: individuos cuya posición o características les 
permiten proporcionar información que otras personas desconocen o darían 
incompleta. (Grande & Abascal, 2004) 
El cuestionario como instrumento, debe cumplir algunos requisitos generales para que su 
uso sea mucho más eficiente en lograr los objetivos deseados, los cuales se muestran a 
continuación: 
 Precisión y claridad en las preguntas. 
 Orden de las preguntas. 
 División de las preguntas en apartados temáticos. 
 Numeración de las preguntas por apartados. 
 Uso de vocabulario adecuado. 
 Disposición de espacio suficiente para las posibles respuestas. 
 Inclusión de todas las respuestas posibles. 
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 Elaboración de instrucciones sobre el llenado del instrumento. (Grande & Abascal, 
2004) 
Se utilizarán preguntas estructuradas cerradas o de respuesta múltiple,  mencionándose al 
entrevistado las posibles opciones de respuestas prefijadas; además pueden ser dicotómicas (2 
opciones) o en abanico (3 o más opciones). Durante el diseño el investigador debe asegurarse de 
que la pregunta en realidad tiene solo dos respuestas; teniéndose en cuenta que “No se” o “No 
responde” son también respuestas legítimas. Por último, si hay más de dos posibles respuestas, se 
deben incluir como alternativas. (Grande & Abascal, 2004) 
Para garantizar la calidad de las encuestas se utilizaron los siguientes requisitos a 
cumplir:  
 El encuestador debe conocer el tema con profundidad y preparara la encuesta con los 
requisitos indispensables para su realización. 
 Plantear preguntas claras. 
 Interpretar acertadamente la información. 
 Sensibilidad para captar mentiras voluntarias e involuntarias. 
 No emitir una opinión sobre lo que se conversa. 
 No sugerir respuestas. 
 Tener habilidad para motivar la participación. (Grande & Abascal, 2004) 
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Descripción de participantes 
Número.  
Esta investigación será un estudio de caso basado en 240 empresa  participantes y 257 
personas, que pertenecen al distrito Metropolitano de Quito.  
Género. 
El género será indistinto ya que se realizara el estudio en los departamentos de recursos 
humanos de las distintas empresas investigadas. 
Nivel socioeconómico. 
El nivel socioeconómico del grupo experimental de esta investigación estará formado de 
un nivel Medio Alto, debido a que se pretende llegar al Departamento de Recursos Humanos con 
las personas que tengan una especialización en el tema a tratar, por lo cuál esos puestos muestran 
un ingreso alto en promedio se dice que la muestra tiene este nivel Socioeconómico como 
característica. 
Características especiales relacionadas con el estudio.  
Los datos procesados de las 240 empresas se muestran a continuación. Los resultados 
fueron alcanzados con la ayuda de medios cómputos y con la base de datos de POLYGRAPH de 
Ecuador. Se aplicaron encuestas y los datos de las mismas fueron tabulados y graficados para su 
análisis. 
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Fuentes y recolección de datos 
Como se mencionó anteriormente en esta metodología la información proviene de 
polygraph del Ecuador este centro es el único en el país acreditado para formación de 
profesionales en poligrafía, este centro realiza exámenes de este tipo para prevenir situaciones 
ilícitas en toda clase de empresa y en la sociedad en general, también se realiza en este centro 
pruebas de preempleo por este motivo fue que fue consultada en esta investigación.  
El objeto social del centro es prestar servicio de asesoramiento y consultoría en 
poligrafía, tecnologías y técnicas para la evaluación de la credibilidad, importación, 
exportación, instalación, distribución, comercialización de suministros e instrumentos de 
poligrafía y tecnologías y técnicas afines a la evaluación forense de la credibilidad, 
capacitación, servicios de asesoramiento en seguridad, física, industrial, recursos 
humanos y procesos administrativos. 
Tenemos el respaldo del Latinamerican Polygraph Institute para las ejecuciones de cursos 
básicos, de actualización, avanzadas y técnicas en poligrafía, así como otras tecnologías 
afines a la Evaluación Forense de la Credibilidad. Poseemos la capacidad de realizar 
trabajos y servicios a nivel latinoamericano en países como Colombia, Perú, Venezuela, 
México, Guatemala, Panamá, EEUU, entre otros (http://www.educaedu.com.ec/, 2015). 
Prueba piloto. 
En la presente investigación se desarrolló una prueba pilotos para así comprobar la 
eficiencia de las encuestas aplicadas, la misma dio como resultado que la encuesta relacionada 
con las herramientas utilizadas en el momento de contratar se quería aplicar teniendo tres ítem 
dando como resultado la prueba piloto que se le incrementara un ítem, en la original se tuvieron 
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en cuenta las herramientas, definición del Puesto y Curriculum, Prueba de trabajo, Entrevista, y 
en la prueba piloto se pudo apreciar q el personal de la muestra preguntaba por la herramienta 
test Psicológico lo que se decidió incrementar por el autor este otro ítem a la encuesta que se 
aplicara en la muestra escogida para el estudio. 
3.3. Procesamiento y análisis de los datos 
 
El procesamiento de los datos se realizará de forma mecánica, es decir se utilizarán 
medios de cómputo, fundamentalmente Microsoft Excel. Esto permitirá posteriormente el 
análisis en tablas y gráficos. Las encuestas se aplicarán de forma digital para facilitar su 
tabulación y disminuir los márgenes de error.  
           Para su mayor organización  se revisarán los instrumentos aplicados, se tabularán los 
datos recogidos por cada uno de los aspectos medidos, se calcularán los indicadores 
determinados y por último se diseñarán los cuadros estadísticos y gráficos a partir de los datos 
obtenidos; los pasos anteriores servirán de base para el análisis e interpretación de los resultados. 
 
Procedimientos de la Investigación 
En esta sección se enuncian secuencialmente y en orden los pasos que siguió el autor de 
este trabajo para desarrollar su proyecto; desde la concepción del problema hasta la elaboración 
del informe de la investigación. A continuación se enumeran: 
El problema: 
1.1. Ubicación del problema en un contexto 
1.2. Causas y consecuencias del problema 
1.3. Delimitación del problema 
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1.4. Formulación del problema 
1.5. Evaluación del problema 
1.6. Objetivos de la Investigación 
1.7. Alcances del problema 
1.8. Justificación e importancia de la investigación 
 
Marco teórico:  
2.1. Antecedentes investigativos  
2.2. Fundamentación teórica  
2.2.1. Análisis del puesto de trabajo  
2.2.2. Test de selección  
2.2.3. Determinar las bases de las diferencias individuales    
2.2.4. Pruebas de trabajo. Comprobaciones  
2.2.5. Examen medico 
2.2.6. Entrevista final  
2.2.7. Efectos de una mala selección  
2.3. Propuesta de solución  
 
Metodología:  
3.1. Modalidad de la investigación  
3.2. Población y Muestra  
3.2. Recolección de Información  
3.3. Procesamiento y análisis de los datos 
             3.4. Desarrollo del proyecto (Universidad San Francisco de Quito, 2015) 
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3.4. Desarrollo del proyecto 
El proyecto se desarrolla y transita por dos etapas esenciales, la primera consiste en 
introducir todos los datos que se obtienen mediante la implementación de las técnicas 
determinadas y empleadas, las cuales posibilitan llevar a cabo la selección del aspirante al 
sistema de gestión. Luego se pone en práctica la segunda etapa, la cual consiste en aplicar un 
filtro para determinar, de acuerdo a los datos introducidos, donde se determina un número de 
posibles candidatos para la etapa final. Estos serán analizados para la posterior selección, 
posibilitando así que resulte selecto más idóneo para ocupar la plaza que se ostenta otorgar.  
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS DE DATOS 
4.1. Detalles del análisis. 
El presente capítulo recoge los datos arrojados por los diferentes instrumentos de 
investigación empleados a fin de cumplir los objetivos y preguntas establecidos en el estudio. 
Para ello, se procedió a la organización de la información obtenida a partir de la tabulación de 
los datos, su presentación, análisis e interpretación.  
Los resultados referidos a la aplicación de las encuestas aplicadas al personal que labora 
en el Departamento de Talento Humano de las 240 diferentes empresas estudiadas, fueron 
organizados, tabulados y procesados en términos de las siguientes medidas descriptivas: 
frecuencias y porcentajes; de acuerdo a los objetivos formulados en el presente estudio y en 
confrontación con la teoría y bibliografía consultada.  
A continuación se especifican los cuadros explicativos y gráficos de los resultados 
obtenidos en esta investigación. En este sentido, es preciso destacar que para la obtención de 
resultados confiables y profundos primeramente se analizaron todas las necesidades reales de 
contratar a un trabajador, pues ésta constituye la  razón fundamental por la cual los gerentes o 
empresarios seleccionan a sus empleados, lo que se encuentra estrechamente relacionado con la 
eficiencia del trabajo en las empresas.  
En el proceso de contratación, los responsables de llevar a cabo esta actividad necesitan 
realizar diferentes técnicas de contratos lo que significa un gasto considerable para las diferentes 
entidades. El encargado de realizar dicha función deberá tener pleno conocimiento del tiempo 
que se necesita para recibir la ayuda adicional, sin olvidar que para contratar a una persona por 
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primera vez, ésta deberá pasar por un tiempo de control hasta que el contratado desempeñe 
correctamente su labor. 
En el presente estudio se investigaron las diferentes formas de contrato para las diversas 
empresas existentes en Quito. De igual forma, se procedió al análisis individual de estos 
instrumentos arrojando en cada caso diferentes conclusiones, probando que las diferentes 
empresas no se rigen por normas de contrato establecidas. Esto se traduce en la pérdida de 
tiempo e inversiones cuantiosas, recursos valiosos en cualquier organización.   
Por otra parte, se constató que tampoco se tienen en cuenta los pasos sugeridos en esta 
investigación para realizar una correcta selección del personal, por lo que a continuación se 
presentan:  
I. Decidir el perfil del candidato idóneo correspondiente a la plaza vacante. 
II. Establecer el proceso de selección con sus  herramientas a utilizar.  
III. Intercambiar información con el solicitante.  
IV. Incorporar al nuevo trabajador.  
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Resultados de la Encuesta dirigida a personal del Departamento de Talento 
Humano 
1. ¿Cuántas personas contrata usted anualmente? 
Tabla 1. Personas contratadas 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
0-20 43 16,7 
20-40 176 68,5 
40-60  28 10,9 
60 o más 10 3,9 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 2. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 4 
Significado 2,02 
Varianza 0,43 
Desviación estándar  0,66 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 1. Personas contratadas 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
Como se puede observar, existe una elevada tasa de contratos realizados en diferentes 
empresas en el período de un año, lo cual evidencia inestabilidad laboral así como ineficiencias 
en el proceso de contratación, ya sea por desconocimiento o por negligencia; lo que se traduce en 
la presencia de fluctuaciones continuas de los recursos humanos. 
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68% 
11% 4% 
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2.  ¿Cuáles de las siguientes herramientas son utilizadas por usted al momento de 
contratar? Seleccione las 2 más utilizadas 
Tabla 3. Herramientas de contratación 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Definición del Puesto y Currículum 234 91,1% 
Pruebas de Trabajo 8 3,1% 
Entrevista 221 86,0% 
Test Psicológicos 51 19,8% 
Exámenes Médicos 0 0,0% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 4. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 4 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 2. Herramientas de Contratación 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Las dos herramientas más utilizadas en las empresas encuestadas  fueron la entrevista y la 
definición del puesto y currículum. La situación antes descrita se debe, en parte, a la 
vertiginosidad y dinamismo del mundo empresarial actual, el que cada vez exige más de la 
persona en el menor tiempo posible. Este es el motivo por el cual los empleadores o encargados 
del proceso de contratación recurren a las alternativas que le son más rápidas y resueltas, sin 
considerar que muchas veces no son las idóneas. Asimismo, tampoco se tienen en cuenta otros 
factores de importancia como las cualidades, conocimientos, aptitudes y competencias del 
trabajador a contratar para determinado puesto de trabajo o perfil profesional. 
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3.  Indique su consideración sobre el nivel de efectividad de las contrataciones hechas en el 
último año. 
Tabla 5. Efectividad de contratación 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
10%-40% 43 16,7 
40%-70% 174 67,7 
70%-100% 40 15,6 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 6. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.99 
Varianza 0.32 
Desviación estándar  0.57 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 3. Efectividad de Contratación 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Los resultados arrojados en el presente acápite manifiestan que de las contrataciones 
realizadas, la mayoría presenta un porcentaje de efectividad media (40%-70%), lo que indica que 
muy pocas alcanzan una efectividad del 100%, pues en su mayoría las personas contratadas 
abandonan el puesto de trabajo antes del tiempo convenido e inclusive sin concluir el periodo de 
prueba.  
16,7% 
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10%-40%
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4.  ¿Cuánto tiempo en promedio toma el proceso de selección y contratación en su 
empresa? 
Tabla 7. Tiempo promedio del proceso de selección y contratación 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
5 a 10 días 67 26,1% 
10 a 20 días 190 73,9% 
Un mes 0 0% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 8. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 2 
Significado 1.74 
Varianza 0.19 
Desviación estándar  0.44 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 4. Tiempo promedio del proceso de selección y contratación 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
En relación al tiempo que conlleva realizar la contratación del personal, los resultados 
indican que en la mayoría de los casos esta se extiende a un lapso de 10 a 20 días, cuando lo 
ideal sería que la contratación se realizara de forma eficaz, eficiente y efectiva pero con el menor 
gasto de tiempo posible. De lo anteriormente expuesto se deduce que en los procesos de 
contratación no se implementan los requisitos antes expuestos, lo que trae consigo que en 
muchas ocasiones se tenga que repetir el proceso reiteradamente debido a la ausencia de 
personal. 
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5.  ¿Cuenta la empresa con un sistema de evaluación eficiente para determinar cuál es el 
candidato idóneo para ocupar una plaza vacante? 
 
Tabla 9. Sistema de evaluación 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 73 28,4% 
No 179 69,6% 
No sé 5 2,0% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 10. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.74 
Varianza 0.23 
Desviación estándar  0.48 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 5. Sistema de evaluación  
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
A partir de los datos arrojados, se evidencia que en la mayoría de los casos las empresas 
no tienen implementado un sistema de evaluación eficiente, dirigido a la determinación  del 
candidato idóneo para ocupar una plaza vacante; de ahí, el fracaso de su negociación.  
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6.  ¿Es extenso el proceso de entrevista y la aplicación de pruebas a los candidatos que 
aspiran a ocupar una plaza vacante en la empresa? 
Tabla 11. Proceso de entrevistas y aplicación de pruebas 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 221 86,0% 
No 34 13,2% 
No sé 2 0,8% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 12. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.15 
Varianza 0.14 
Desviación estándar  0.38 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 6. Proceso de entrevistas y aplicación de pruebas 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Coincidentemente con lo planteado, los instrumentos y mecanismos empleados para el 
proceso de contratación, se realizan de forma extensa no así exhaustiva. Por tal motivo, estos 
procesos resultan agotadores tanto para los empleadores como para los candidatos, lo que se 
revierte en resultados ineficientes y, por tanto, en situaciones desfavorables para la empresa.   
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7.   ¿Influye la personalidad del candidato en el proceso de entrevista y evaluación para la 
selección del personal idóneo a ocupar una plaza vacante en la empresa? 
Tabla 13. Selección del personal idóneo 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 247 96,1% 
No 6 2,3% 
No sé 4 1,6% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 14. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.05 
Varianza 0.08 
Desviación estándar  0.29 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 7. Selección del personal idóneo 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
La mayoría de los entrevistados (96,1%) coincide en que, en el proceso, un factor 
determinante lo constituye la personalidad del candidato entrevistado y evaluado, pues de ello 
depende en gran medida que  el aspirante ocupe o no la plaza vacante en la empresa.  
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8.  ¿Considera factible la automatización del proceso de entrevista y selección para 
determinar el candidato idóneo a una plaza vacante en la empresa? 
Tabla 15. Automatización del proceso 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 252 98,0% 
No 4 1,6% 
No sé 1 0,4% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 16. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.02 
Varianza 0.03 
Desviación estándar  0.18 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 8. Selección del personal idóneo 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
Aun cuando en el proceso de contratación el componente humano es indispensable para el éxito 
del mismo, el 98,0% de los encuestados considera factible la automatización del proceso de 
entrevista y selección para determinar el candidato idóneo a una plaza vacante en la empresa. Lo 
anterior responde al reconocimiento y conciencia latente en las empresas respecto a la necesidad 
de hacer más eficiente y eficaz el proceso de contratación.  
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9.  ¿Considera que un sistema de evaluación automatizado sobre los parámetros 
psicométricos y del área propiciaría contratar al candidato idóneo? 
Tabla 17. Automatización del proceso 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 253 98,4% 
No 1 0,4% 
No sé 3 1,2% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 18. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.03 
Varianza 0.05 
Desviación estándar  0.22 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 9. Selección del personal idóneo 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
Sobre esta interrogante, el 98,4% aduce su conformidad, considerando que un sistema de 
evaluación automatizado sobre los parámetros psicométricos y del área, propiciaría contratar al 
candidato idóneo.  
98,4% 
0,4% 1,2% 
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10.  Enumere los recursos  más desperdiciados de una mala contratación según el orden 
que usted considere más impactante para la empresa. Siendo 1 el más importante y 5 el 
menos importante. 
Tabla 19. Recursos más desperdiciados de una mala contratación 
Alternativa 1 2 3 4 5 TOTAL 
Económico 122 125 10 0 0 257 
Humano 5 29 160 53 10 257 
Institucional 1 1 50 150 55 257 
Tiempo 127 87 14 11 18 257 
Material 2 15 23 43 174 257 
TOTAL 257 257 257 257 257 - 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 20. Valores estadísticos 
Estadísticas  Económico Humano Institucional Tiempo Material 
Valor Mínimo 1 1 1 1 1 
Valor Máximo 3 5 5 5 5 
Significado  1.56 3.13 4.00 1.86 4.45 
Varianza  0.32 0.54 0.46 1.33 0.87 
Desviación estándar  0.57 0.73 0.68 1.16 0.93 
TOTAL 257 257 257 257 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
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Elaborado por: Andrés Amores 
 
Gráfico 10. Recursos más desperdiciados de una mala contratación  
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
De los recursos que se emplean en los procesos de contratación, con respecto a recursos 
económicos, humanos, institucionales, de tiempo y materiales, los sujetos encuestados sostienen 
que los más importantes son aspecto económico y el tiempo, mientras que el menos relevante es 
el aspecto material; aunque, de forma general, todos coinciden que los recursos antedichos 
cuentan todos con cierta importancia. 
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11.  ¿Usted considera que la implementación de nuevas tecnologías en el proceso de 
selección y contratación pueda afectar positivamente en los objetivos de la empresa? 
Tabla 21. Implementación de nuevas tecnologías 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 251 97,7% 
No 6 2,3% 
No sé 0 0,0% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 22. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 2 
Significado 1.02 
Varianza 0.02 
Desviación estándar  0.15 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 11. Implementación de nuevas tecnologías 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
A consideración de los encuestados, la implementación de nuevas tecnologías en el 
proceso de selección y contratación se considera como un factor que puede incidir positivamente 
en los objetivos de la empresa, pues hace el trabajo mucho más eficiente y rápido, además de que 
provee de una base de datos para el posterior análisis del proceso.  
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12.  ¿Utiliza su empresa un sistema de pruebas psicométricas con resultados instantáneos? 
Tabla 23. Sistema de pruebas psicométricas 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 64 24,9% 
No 188 73,2% 
No sé 5 1,9% 
TOTAL 257 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 24. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.77 
Varianza 0.22 
Desviación estándar  0.47 
TOTAL 257 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 12. Sistema de pruebas psicométricas 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
En su mayoría, las personas encuestadas consideran que en la empresa no se aplica un 
sistema de pruebas psicométricas con resultados instantáneos, pues no cuentan con inversión en 
sistemas automatizados y muchos de ellos no saben que existe esta herramienta para minimizar 
su tiempo de contratación. 
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13.  ¿Estaría usted dispuesto a implementar un sistema de pruebas psicométricas con 
resultados instantáneos en su empresa? 
Tabla 25. Sistema de pruebas con resultados 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
Sí 182 94,3% 
No 3 1,6% 
No sé 8 4,1% 
TOTAL 193 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 26. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 3 
Significado 1.10 
Varianza 0.17 
Desviación estándar  0.42 
TOTAL 193 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 13. Sistema de pruebas psicométricas 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
La mayoría de los encuestados afirma que se encuentran en disposición de implementar un 
sistema de pruebas psicométricas con resultados instantáneos en su empresa, pues les ahorraría 
tiempo, esfuerzos en el trabajo y conocerían mejor a cada uno de las personas que se presentan 
para dicho puesto. 
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14.  ¿Cuánto estaría usted dispuesto a pagar por un servicio como el antes mencionado? 
Tabla 27. Servicios a pagar 
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) 
$ 15.00 – $ 30.00 por prueba. 28 14,7% 
$ 30.00 - $ 45 por prueba 102 53,7% 
$ 45.00 – $ 50.00 por prueba 12 6,3% 
Un anual por el uso ilimitado del sistema 48 25,2% 
TOTAL 190 100 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
 
Tabla 28. Valores estadísticos 
Estadística  Valor 
Valor Mínimo 1 
Valor Máximo 4 
Significado 2.42 
Varianza 1.05 
Desviación estándar  1.02 
TOTAL 190 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
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Gráfico 14. Servicios a pagar 
Fuente: Encuesta a personal de Talento Humano 
Elaborado por: Andrés Amores 
Como se evidencia, el 54% de los encuestados están dispuestos a pagar por un servicio como el 
antes mencionado, con un costo de 30 a 45 dólares por cada prueba realizada, lo que demuestra 
que la propuesta resulta interesante y aplicable. 
4.2. Importancia del estudio 
Este estudio contribuye al desarrollo de unos de los temas más complicados existentes en 
nuestro país, ya que el proceso de selección se podrá realizar en un menor tiempo y con mayor 
eficiencia, escogiendo con precisión a un trabajador. En las empresas el pilar fundamental es el 
capital humano, razón por la cual se debe hacer una decisión correcta al momento de cubrir una 
vacante.  
En su mayoría las empresas o incluso pequeños negocios, no cuentan con un sistema para 
seleccionar al personal. Lo que conlleva a que los especialistas de recursos humanos obtén por 
sus propias técnicas o herramientas a la hora de cubrir una plaza vacante. Por lo tanto, esta 
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propuesta permite determinar la idoneidad del aspirante, ya que es más eficiente y rápida su 
realización, además demuestra que las herramientas aplicadas son válidas. (Anexo 3) 
4.3. Resumen del sesgo del autor 
La presente investigación fue realizada por el autor en diferentes empresas, aplicando 
diversos instrumentos para lograr conocer lo que sucede en ellas cuando se contrata un 
empleado, cuáles eran las normas que se seguían, en que tiempo se hacía y cuanto invertían cada 
una en relación a tiempo y dinero. Todo esto demostró que lo que el autor perseguía era no más 
que una forma dinámica y placentera para aprovechar el tiempo, pues este es crucial. Al retomar 
la fórmula de muestreo se determinó que de las 240 empresas que se analizaron solamente 205 
aprobaron la aplicación del presente trabajo delimitando así un porcentaje mayor del previsto por 
el autor.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
CONCLUSIONES 
 
 El análisis teórico realizado permitió definir el procedimiento definido para la realización 
de una correcta selección del personal a contratar, el que se refiere a: definir lo que se 
necesita, establecer el proceso de selección, intercambiar información con el solicitante y, 
finalmente, incorporar al nuevo trabajador de cumplir este los requisitos necesarios.  
 Para la contratación del personal se emplean numerosas técnicas, entre las que se 
encuentran los tests de selección o tests psicométricos, las pruebas de trabajo, las 
entrevistas personales, entre otras, destacándose por su idoneidad los tests de selección.  
 El estudio posibilitó constatar que los principales mecanismos y herramientas empleados 
por los especialistas de recursos humanos para la contratación del personal en las 
empresas estudiadas, se circunscriben a la Definición del Puesto y Currículum así como 
la Entrevista.  
 Al respecto, tanto a la Definición del Puesto de Trabajo y Currículum como a las 
Entrevistas, se les atribuye una efectividad media (40-70%), con un tiempo promedio de 
10 a 20 días para su aplicación así como se les considera ineficientes como sistemas de 
evaluación. Las cifras presentadas reflejan la necesidad real de sustituir las herramientas 
que tradicionalmente se emplean en estas empresas, por otras que no solo sean viables 
sino además operativas.   
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 En el estudio se evidenció que el tiempo promedio de selección y contratación en la 
mayoría de las empresas es de 10 a 20 días, siendo el proceso extenso en demasía, lo que 
se revierte en la ineficacia e inoperancia del mismo. 
 En la mayor parte de las empresas estudiadas se contratan anualmente de 20 a 40 
personas, una cifra intrascendente si se tiene en cuenta el periodo señalado así como la 
demanda laboral en estas empresas. Lo anterior puede constituir el resultado de la 
inexistencia en las organizaciones estudiadas de un sistema de evaluación eficiente de los 
candidatos a contratar.  
 Según los datos arrojados, la mayoría de las empresas no cuentan con un sistema 
automatizado que aporte datos instantáneos sobre los candidatos analizados para ocupar 
un puesto de trabajo; situación que se traduce, fundamentalmente, en la pérdida de 
recursos económicos y de tiempo invaluables.  
 Sin embargo, los resultados evidencian que la mayoría de los sujetos investigados aboga 
por la utilización de nuevas tecnologías en el proceso de selección y contratación, 
específicamente se muestran de acuerdo en la creación de un sistema de evaluación 
automatizado sobre los parámetros psicométricos y del área de trabajo. En este sentido, 
muestran una elevada disponibilidad a pagar por estos servicios.  
 En este sentido, se comprobó la necesidad en las empresas objeto de estudio respecto a la 
implementación de nuevas tecnologías en el proceso de selección y contratación del 
candidato a un puesto de trabajo, como una alternativa para el logro de resultados 
favorables.  
 Es por ello que se precisa el diseño e implementación de un software  de gestión 
informática, y específicamente un sistema de evaluación automatizado sobre los 
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parámetros psicométricos y del área, siendo estos los principales ámbitos a considerar: el 
aspecto personal y el perfil profesional determinado para cada individuo.  
 Con todo lo antes mencionado la conclusión final barca dos  temas principales como: que 
el mercado ecuatoriano se encuentra en un punto de factibilidad  para la correcta 
implementación de nuevas tecnologías en la selección y contratación del personal , y 
sobre todo que las oportunidades mostradas en el estudio no solo tienen una alta 
aceptación sino que también una elevada disponibilidad a pagar por satisfacer dicha 
necesidad no atendida, por lo que muestra un nicho de mercado que podría ser explotado. 
 
Limitaciones del estudio 
 
Dentro de las limitaciones del estudio podemos señalar que aunque el resultado esperado 
supero las expectativas del autor podemos decir que la muestra se limitó por problemas de 
tiempo ya que solo se muestrearon 240 empresas y 257 personas máximo de los departamentos 
de Recursos Humanos y como otra limitante es que el  mismo está centrado en las empresas del 
distrito Metropolitano de Quito. 
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RECOMENDACIONES 
 
 Por todo lo antes expuesto se recomienda extender los resultados del presente estudio a 
otros ámbitos organizacionales de la ciudad de Quito, donde no existan sistemas 
informáticos para la selección del personal. 
 Asimismo, se propone la aprobación e implementación en las empresas objeto de 
estudio así como su difusión a las distintas unidades administrativas y operativas de las 
empresas de la ciudad de Quito.  
 Elaborar un manual de políticas, procedimientos y normas para el proceso de selección 
del personal.  
 Incluir, como parte de las políticas de selección del personal del manual que se propone, 
el empleo del software como elemento obligatorio.  
 Resulta pertinente proceder a la capacitación de los equipos de trabajo o personal 
destinado al manejo del producto, a fin de que cuenten con las habilidades y destrezas 
necesarias para su uso adecuado. En tal orden, se recomienda el desarrollo de talleres, 
seminarios, entre otros. 
 Incluir la aplicación de exámenes médicos al personal que ingrese a la empresa como 
resultado del proceso de selección, a fin de conocer si la persona se encuentra apta para 
ocupar el puesto de trabajo. 
 Posibilitar la participación en el proceso de selección del personal, de los jefes 
inmediatos de las plazas concursantes, sobre todo si se implementan pruebas de trabajo, 
ya que estos son los que mejor conocen los requisitos que se precisan cumplir así como 
las funciones a desempeñar. 
85 
 
 
 
 Velar porque se cumpla el proceso de selección del personal de acuerdo a los 
lineamientos planteados. 
 
Por estas mismas recomendaciones sería de gran utilidad extender los resultados del 
presente estudio a otros ámbitos organizacionales de la ciudad de Quito, donde no existan 
sistemas informáticos para la selección del personal así como en otros distritos fuera de la ciudad 
ya que es una de las limitantes del estudio. 
Resumen General 
 
El análisis teórico realizado posibilitó definir el procedimiento definido para la 
realización de una correcta selección del personal a contratar, el que se refiere a: definir lo que se 
necesita, establecer el proceso de selección, intercambiar información con el solicitante y, 
finalmente, incorporar al nuevo trabajador de cumplir este los requisitos necesarios.  
El estudio posibilitó constatar que los principales mecanismos y herramientas empleados 
por los especialistas de recursos humanos para la contratación del personal en las empresas 
estudiadas, se circunscriben a la Definición del Puesto y Currículum así como la Entrevista. Al 
respecto, se les atribuye una efectividad media (40-70%), con un tiempo promedio de 10 a 20 
días para su aplicación así como se les considera ineficientes como sistemas de evaluación. Las 
cifras presentadas reflejan la necesidad real de sustituir las herramientas que tradicionalmente se 
emplean en estas empresas, por otras que no solo sean viables sino además operativas.   
En el estudio se evidenció que el tiempo promedio de selección y contratación en la 
mayoría de las empresas es un proceso extenso en demasía, lo que se revierte en la ineficacia e 
inoperancia del mismo. En la mayor parte de las empresas estudiadas se contratan anualmente de 
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20 a 40 personas, una cifra intrascendente si se tiene en cuenta el período señalado así como la 
demanda laboral en estas empresas. Lo anterior puede constituir el resultado de la inexistencia en 
las organizaciones estudiadas de un sistema de evaluación eficiente de los candidatos a contratar. 
Según los datos arrojados, la mayoría de las empresas no cuentan con un sistema automatizado 
que aporte datos instantáneos sobre los candidatos analizados para ocupar un puesto de trabajo; 
situación que se traduce, fundamentalmente, en la pérdida de recursos económicos y de tiempo 
invaluables. Sin embargo, los resultados evidencian que la mayoría de los sujetos investigados 
aboga por la utilización de nuevas tecnologías en el proceso de selección y contratación, 
específicamente se muestran de acuerdo en la creación de un sistema de evaluación automatizado 
sobre los parámetros psicométricos y del área de trabajo. En este sentido, muestran una elevada 
disponibilidad a pagar por estos servicios. 
Se comprobó la necesidad en las empresas objeto de estudio respecto a la implementación 
de nuevas tecnologías en el proceso de selección y contratación del candidato a un puesto de 
trabajo, como una alternativa para el logro de resultados favorables.  
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ANEXOS 
ANEXO A: TIPOS DE DIAGNÓSTICOS UTILIZADOS EN LA CONTRATACIÓN. 
 
1) Estilos de administración (Kostick): 
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2) Prueba de personalidad FP (16PF): 
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3) Test de inteligencia emocional (EQ): 
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4) Test de adaptabilidad laboral MOSS (MS): 
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5) Estudio de valores de Allport (AL): 
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6) Test de compatibilidad laboral Cliver o Disc (CL): 
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7) Valores interpersonales Gordon (GD): 
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8) Test de colores de Luscher (LU): 
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9) Test de preferencias vocacionales de Kuder (KU): 
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10) Inventario profesional de ventas (IPV): 
 
 
 
 
 
